صنعت جو» اعظم؛ محمودی» حسن (۱۳۹۴).بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در 
کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی.پژوهشنامه کتابداری واطلاع‌رسانی» ۵ (۰)۱ ۲۳۵-۲۵۴. 


بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهر وندی 
سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه فر دوسی مشهد 


دکتر اعظم صنعت جوا حسن محمودی " 
تاریخ دریافت: ۱۳۹۲/۷/۲۶‏ تاریخ پذیرش: ۱۳۹۲/۱۱/۹ 


چکیده 
هدف: رفتار شهروندی سازمانی اشاره به رفتارهای داوطلبانه و فرانقشی دارد که کا رکنان سازمان انجام می‌دهند و تأثیر زیادی 
بر بهبود عملکرد سازمان دارد. از جمله متغیرهای یکه تأثیر زیادی در بروز این نوع رفتار دارد عدالت سازمانی است. هدف مقاله 
حاضر بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی از منظر کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد 
می‌باشد. 

روش: این پژوهش از نو عکاربردی است که با روش پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش را کتابداران کتابخانه- 
های دانشگاه فردوسی مشهد تشکیل می‌دهند. برای گر دآوری داده‌های این پژوهش» از دو پرسشنامه استفاده شده است. 
پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن ( 1993 ,۱00۲۷۵۲ ۱ [[۷۱۵:0) که شامل سه بعد عدالت توزیعی» عدالت رویه‌ای 
و عدالت مراوده‌ای (تعاملی) است و پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی پودسا کف و همکاران (۵1.,1990 ۶ ۳۵۵۵0[۴) که 
شامل پنج بعد نوع دوستی» وجدان کاری» جوانمردی» نزاکت وآداب اجتماع ی است. 

یافته‌ها: میانگین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی د رکتابخانه‌های دانشگاه فردوسی در حد متوسط است. بين عدالت 
سامانی و ابعاد آن با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین ننایج نشان داد» بین رفتار شهروندی 
سازمانی و عدالت سازمانی بر اساس متغیرهای جنسیت و وضعیت استخدام یکتابداران تماوت وجود دارد. عدالت سازمانی تقش 
مهمی در ارتفای رفتار شهروندی سازمانی دارد» به این معنا که اگ رکا رکنان مشاهده کنند که در سازمان عدالت اجرا می‌شود» 
برای انجام رفتارهای پاری‌دهنده و فرانقش برانگیخته شده و در نتیجه سطح فعالیت و ما رکت‌های خود را در سازمان افزایش 
می‌دهند. 

کلید واژه‌ها؛ عدالت سازمانی» رفتار شهروندی سازمانی» کتابخانه‌های دانشگاهی» دانشگاه فردوسی مشهد 


۱. استادیار گروه علم اطلاعات و دانش شناسی دانشگاه فردوسی مشهد (نویسنده مسئول) 52021[00-260۳.2637 


۲. دانشجوی د کتری علم اطلاعات و دانش شناسی دانشگاه فردوسی مشهد «هء.انمسع 6 965ندمصطفه1 


۶پژوهش نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


مقد مه 

سازمان‌ها بدون تمایل کارکنان به همکاری, قادر به توسعه اثربخشی خود نیستند. تفاوت همکاری 
خودجوش با همکاری اجباری» اهمیتی فوق‌العاده دارد» زیرا در حالت اجبار» فرد وظایف خود را در 
راستای مقررات» قوائین و استاندارهای تعیین شده سازمانی و صرفاً در حد رعایت الزامات قانونی انجام 
می‌دهد» در حالی که در همکاری خودجوش و آگاهانه» افراد کوشش, انرژی و بصیرت خود را در جهت 
شکوفایی توانایی‌های شخصی و حتی به نفع سازمان به کار می‌گیرند. اکثر مدیران نیز خواهان کارکنانی 
هستند که بیش از وظایف مطرح در شرح شغل خود فعالیت کنند. آن‌ها به دنبال کا رکنانی هستند که به 
فراسوی انتظارات می‌روند. به میل و خواست خود به رفتارهایی دست می‌زنند که جزو وظایف رسمی 
شغلشان نیست: و به‌طور کل رفتاز شهروندی سازمانی ‏ بالانی دارند. امروزه» از تلاش‌های فراتن از عد 
انتظار» داوطلبانه و سودمند تحت عنوان "رفتارهای فرانقش" یا "رفتارهای شهروندی سازمانی" یاد 
می‌کنند. ارگان (1988 ,02820) رفتار شهروندی سازمانی را رفتاری خودجوش و آگاهانه می‌داند که 
به‌طور مستقیم یا صریح توسط سیستم پاداش‌دهی رسمی سازمانی تقویت نشده اما در مجموع اثربخشی 
سازمانی را ارتقاء می‌دهد. منظور از خودجوش و آگاهانه بودن آن است که این رفتاره مبتنی بر ضرورت 
اجباری نقش يا مبتنی بر شرح شغل نبوده بلکه رفتاری عمدتاً مبتتی بر انتخاب شخص است و در صورت 
عدم انجام آن نیز تنبیهی به دنبال نخواهد داشت. کیم (2006 ,16110) نیز رفتار شهروندی سازمانی را 
رفتاری فراتر از نقش‌های رسمی از پیش تعیین شده توسط سازمان تعریف نموده که ذاتی بوده و پاداش آن 
به‌طور مستقیم در مجموعه ساختار پاداش‌های رسمی سازمانی نمی گنجد ولی در ارتقای اثربخشی و 
کار کرد موفقیتآمیز سازمان از اهمیت زیادی برخوردار است. پژوهشگران مختلف اذعان می‌دارند که 
رفتار شهروندی سازمانی پیامدهای مثبت زیادی از جمله افزایش بهره‌وری» عملکرد بهتر» اثربخشی بیشتره 
ارتقای روابط مثبت بین کارکنان» کارایی بیشتر در تخصیص منابع» کاهش هزینه‌های نگهداری؛ فراهم 
کردن انعطاف لازم برای ابداع و نوآوری» بهبود خدمت به مشتری و استفاده اثربخش از منابع کمیاب را به 
دنبال خواهد داشت (2010 ,7عاه5 40عه نطع۷۵020 ,00۳۵0106[20). از این جهت با توجه به اهمیت 
رفتار شهروندی سازمانی پژوهش در این حوزه و شناسایی عوامل موثر بر آن از اهمیت زیادی برخوردار 
است. در این راستاه پودسا کف و همکاران (2000 .۵1 ۳۵۵5۵[601101) معتقدند» بررسی عوامل پیش‌بینی 


کننده بروز رفتار شهروندی سازمانی از زمینه‌های مهم تحقیقاتی در عرصه رفتار سازمانی است. صاحب- 


۲ تطعصم2ت) امصمتام2تصهع :۰0 [ 
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نظران این عرصه معتقدند که مجموعه‌ای از شرایط می‌بایست در سازمان و همچنین در کارکنان سازمان 
مهیا شوند تا امکان بروز اين نوع از رفتار از سوی کار کنان فراهم آید. شناخت عوامل زمینه‌ساز و همبسته 
رفتار شهروندی سازمانی از آن رو اهمیت دارد که با مشخص شدن آن عوامل سازمان می‌تواند در جهت 
تقویت آن‌ها اقداماتی به عمل آورده و از این طریق» امکان بهره‌برداری بیشتر و بهت از پیامدهای رفتار 
شهروندی سازمانی فراهم می‌شود. با توجه به اهمیت زیاد بروز رفتار شهروندی سازمانی» تاکنون تحقیقات 
زیادی حول محور شناسایی عوامل موثر در بروز رفتار شهروندی از سوی پژوهشگران مختلف انجام شده 


است. 

از دید گاه صاحب‌نظران مختلف» یکی از عوامل اساسی در سازمان که علاوه بر تأثیر بر رفتار 
شهروندی شازماتن بر سیاری دیگر از متضرهای سازمانی نیز تأثر گذار استه عدالت سازهانی ‏ است. از 
دید گاه نیهوف و مورمن (1993 ,ص۱۷۲002 240 ]16001) به ادرا کات و برداشت‌های افراد از رعایت 
انصاف در برخورد با آنان و چگونگی اثرات آن بر سایر متغیرهای شغلی عدالت سازمانی گفته می‌شود. 
دافی (2006 ,۲( نقل از: 2010 ,تعافطگ 4صه نطمه۷۵20 ,24زمطنصه9000) نیز بیان می‌دارد» عدالت 
سازمانی به این امر می‌پردازد که می‌بایست با چه شیوه‌ای با کا رکنان رفتار شود تا احساس کنند به صورت 
عادلانه با آن‌ها برخورد شده است. کرفزن ب رگ (1997 ,ع۲6600678)) نیزبه‌طور خلاصه. عدالت سازمانی را 
رعایت انصاف در محیط شغلی می‌داند. در این راستا؛ ارگان (1990 ,0720) در بحث از مبنای انگیزشی 
پراش د فان شم رای سازنای ها آنیی: استانن ال همه ذز ار ها زار شهزویلای سارنانین 
دارد. وجود عدالت سازمانی در محل کار بیانگر اهمیت دادن سازمان به کار کنان بوده و در چنین شرایطی 
کار کنان نسبت به سازمان متعهد می‌شوند و نوعی میثاق دو سویه میان کارکنان و سازمان برقرار می‌گردد 
که منجر به بروز رفتار شهروندی سازمانی از سوی کا رکنان خواهد شد ( 24 نطو۷۵20 ,4هزمصنصهط500 
.)٩21011, 0‏ به‌طور کلی» پژوهش‌های مختلف نشان می‌دهد در مواقعی که کارکنان احساس کنند در 
سازمان عدالت برقرار است تمایل بیشتری به بروز رفتار شهروندی سازمانی از خود نشان می‌دهند ( لتن۱2 
1 رعطنامصهندن :2011 واه اعوممل :2011 رتطعلوی همع تصمصتع2 :2010 بع1280۷ 200). 

حال از آنجایی که کتابخانه‌های دانشگاهی به‌عنوان سازمان‌هایی هستند که نقش زیادی در توسعه 
اهداف آموزشی و پژوهشی دانشگاه‌ها دارند و عملکرد آن‌ها نیز تا حد زیادی واسته به تعاملات انسانی و 


همکاری نیروی انسانی است. در نتبجه توسعه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی تأثیر زیادی بر 


هنال اقصما22 0۳2۵1 .1 
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عملکرد آن‌ها خواهد داشت. اما اين مهم تاکنون از سوی پژوهشگران مورد بررسی قرار نگرفته است. از 
این رو» پژوهش حاضر به این مسئله می‌پردازد که عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در کتابخانه- 
های دانشگاه فردوسی از منظر کتابداران اين کتابخانه‌ها چه وضعیتی دارد و در اين کتابخانه‌هاه چه رابطه‌ای 


میان این دو متغیر وجود دارد. 


بانی نظری 
در اين بخش به‌منظور پی بردن به مفهوم عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی» تعریف» 


مفهوم و ابعاد اين دو متغیر به‌طور اجمالی ارائه می‌گردد. 


عدالت سازمانی 

صاحب‌نظران معتقدند گسترش نظریه برابری در دهه ۱۹۷۰ به قلمرویی از پژوهش به نام عدالت 
سازمانی منجر شد. نظریه برابری یک مدل انگیزشی است که تلاش افراد را برای دستیابی به عدالت و 
انصاف در مبادله‌های اجتماعی و روابط بده بستانی تشریح می کند (2005 ,18672180). بنا به عقیده نبهوف و 
مورمن (۱۹۹۳) کارمندان همواره نگران انصاف و عدالت در نتایج» طرز عمل» خط‌مشی‌ها و روش‌ها در 
سازمان هستند و برداشت آنان از عدالت. رفتارها و حالات روزانه آنان را تحت تأثیر قرار می‌دهد. در یکث 
محیط بدون عدالت. کارمندان به جای این که تلاش بیشتری به نفع سازمان به کار ببرند» دلایل زیادی پیدا 
می‌کنند که به سادگی "وقت خود را تلف کنند". 

طبق پژوهش‌هایی که تاکنون در حوزه عدالت سازمانی صورت گرفته است؛ به‌طور معمول؛ 
غاالت سا رها زا سیفن فلالت یی غالک ریهای نارای سمل )فصمتری 
می‌نمایند. عدالت توزیعی. به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی که کارکنان دریافت می کنند اشاره می کند. 
این نظریه به نحوه پاسخ‌دهی افراد نسبت به مداخله‌ها و رفتارهای ناعادلانه مدیران و سرپرستان در توزیع 
امکانات و پاداش‌ها در سازمان توجه دارد (1991 ,1007020). عدالت رویه‌اییعنی عدالت درک شده از 
فرایندی که برای تعیین توزیع پاداش‌ها استفاده می‌شود (1990 ,ع01۲660067). در واقع» عدالت رویبه‌ای به 


عادلانه بودن روش‌های مورد استفاده برای تصمیم گیری در خصوص نحوه توزیع امکانات و منابع برای 


۱۳9/۰۶۱۰۱۱ 
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کار کنان اشاره دارد. بر اساس نظریه عدالت رویه‌ای افراد نه تنها پیامدهای دریافتی‌شان در سازمان را مدنظر 
قرار می‌دهند بلکه رویه‌های به کار رفته جهت تعیین آن پیامدها را نیز به دقت ملاحظه می کنند. عدالت 
مراوده‌ای (تعاملی) نیز به نحوه برخورد عادلانه با کارکنان شاغل مبتنی بر قالب‌های رسمی مصوب 
سازمانی» توجه دارد (1993 م,عقع۱۷00 4صه 11مع۲1). همچنین از دید گاه مورمن. بلاکلی و نیهوف 
(1998 ,]۶مطمز۲ مد «ام12ظ ,حمص00]) عدالتتعاملی به میزان انصاف ادراک شده از سوی کار کنان؛ 


طی ارتباطات و تعاملات میان فردی در سازمان اشاره دارد. 


رفتار شهروندی سازمانی 

واژه رفتار شهروندی سازمانی برای نخستین بار توسط بتمن و ارگان ( بصقعع0 4صد صقصعاهظ 
3 در ادبیات رفتار سازمانی مطرح گردید» ولی اين مفهوم از نوشته‌های برنارد (1938 ,870270) در 
مورد تمایل به همکاری و مطالعات کتز (1964 ,16217 درمورد عملکرد و رفتارهای خودجوش و فراتر از 
انتظارات نقشی گرفته شده است (2009 ,210102260ظ تصنطحء0ظ فصج 120261]270). رفتارهای فرانقش» 
رفتارهایی است که از رفتارهای درون نقش متمایز هستند. رفتارهای درون رز ان دسته از رفتارهایی 
است که قوانین و رویه‌های سازمان کارمند را مجبور به پیروی و رعایت آن‌ها می‌نماید. به‌طوری که اگر 
کار کنان در انجام این رفتارها کوتاهی نمایند مورد تنبیه و سرزنش سازمان قرار گرفته و از دستیاپی به 
پاداش‌های سازمانی محروم م ی گردند؛ اما رفتارهای فرانقش رفتارهایی اختیاری هستند که در شرح 
وظایف و شغل کارمند به‌طور رسمی گنجانیده نشده و در سیستم رسمی پاداش‌دهی؛ حقوق و دستمزد 
عنوان نشده است و عدم انجام آن از سوی کارکنان تنبیه و توبیخی را به همراه نخواهد داشت ( ۷۵8 
58 ,1۵106 24 عع نقل ار:2009 ,طععدطم1321 تصتطهءحظ همه 270ععم2). رفتار شهروندی 
سازمانی مجموعه‌ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری است که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند. اما 
توسط فرد انجام شده و درنهایت موجب بهبود موثر وظایف و نقش‌های سازمان می گردند 
(2004 ,.21 اعصصنهط۸۵۵). 

و 
مورد توجه این پژوهش نیز هست. عبارتند از: 


0 نوع دوستی ‏ نوعی رفتار باری‌دهنده است که فرد به منظور کمک به کار کنانی خاص در 


علض .1 
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ارتباط با انجام وظایف و تکالیف سازمانی آنان انجام می‌دهد (به کسانی که کار آن‌ها سنگین است کمکك 
می‌کند یا با میل و رغبت وقت خود را برای کمک به کسانی که مشکلات کاری دارند صرف کنند). نوع 
دوستی همچنین به رفتارهای مفید و سودبخشی چون صمیمیت همدلی و دلسوزی بین همکاران اشاره 
دارد که به شکل مستقیم یا غیرمستقيم به حل مشکلات کاری کارکنان سازمان کمک می کند ( ,0:2۳ 
8 1990 ,.21 ۵052160]]66). 

۲ وجدان کاری": رفتارهایی است که فرد را در انجام وظایف خود در حدی بالاتر از سطح مورد 
انتظار هدایت می کند. به‌عنوان مثال, فرد ناهار خود را در طول کار نمی‌خورد يا جز در موارد ضروری کار 
خود را تعطیل نمی کند. 

۳ جوانمردی " رفتاری است که فرد از شکوه و شکایت زیاد در محیط کار جل و گیری می کند. به- 
عنوان مثال» فرد وقت خود را مصروف شکایت از موضوعات جزئی نکرده و هرگز از سازمان عیب‌جوبی 
نمی کند (1988 ,07820). 

۴ نزاکت " رفتار مودبانه‌ای است. که از ابجاد مشکل در محیط کار جلو گیری می کند. به‌عنوان 
مثال» فرد تلاش می کند تا از ایجاد مشکل برای همکاران خود اجتناب نموده و پیش از بروز مشکل با آنان 
گفتگو و مشورت کند (1993 ,صمصتم۱0 0مد ۲۲مطعذل. 

۵) آداب اجتماعی " نیز رفتاری است که نشان‌دهنده مشارکت مسئولانه فرد در فعالیت‌های 
سازمانی است. به‌عنوان مثال» فرد خود را با رویدادهای سازمانی هماهنگ ساخته و یا کارهایی را انجام 


می‌دهد که در حبطه وظابف او نیستند اما موجب ارتقاء وجهه سازمان می‌شوند (1988 ,0۲8)). 


پیشینه پژوهش 

در این بخش برای روشن‌تر شدن مفهوم این دو متغیر و رابطه میان آن‌ها به تعدادی از پژوهش‌های 
انجام شده در این حوزه اشاره می‌شود. یلماز و تاسدن (2008 ,125020 200 ۷11۳022) در پژوهشی رابطه 
قرار دادند. نتایج نشان داد تفاوتی در میزان رفتار شهروندی سازمانی بر اساس متغیرهای جنسیت. سابقه 


کار و میزان تحصیلات وجود ندارد ولیکن میزان عدالت سازمانی بر اساس هر یکک از اینمتغیرها متفاوت 
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بود. همچنین نتایج پژوهش شان داد» بین میزان رفتارهای شهروندی سازمانی معلمان و میزان ادراک از 
عدالت در سازمان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. نتایج پژوهش ندیری و تانوا ( ,1200۷۵ 290 نت۱2 
0 نیز در بررسی تأثیر ادراک از عدالت سازمانی بر رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی نشان 
داد. عدالت سازمانی تأثیر زیادی بر دو متغیر رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی دارد. از میان ابعاد 
عدالت سازمانی» عدالت توزیعی و عدالت رویه‌ای بیشترین رابطه را به ترتیب با دو متغیر رضایت شغلی و 
رفتار شهروندی سازمانی کارکنان داشتند. در پژوهشی دیگ نظیر و همکاران ( 224 صدامه رتنتهل 
1 ,2722) رابطه بین عدالت توزیعی در سازمان و رفتار شهروندی سازمانی را با در نظر گرفتن نقش 
تعدیل کننده تثوری تبادل رهبر - اعضا (116) مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد رابطه مثبت و 
معناداری بین عدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد به‌طوری که آزمون رگرسیون نیز 
نشان داد» ۴۴ درصد تغییرات رفتار شهروندی از طریق عدالت توزیعی قابل تبیین می‌باشد. در داخل کشور 
نیز مشابه با خارج از کشور پژوهش‌های مختلفی در رابطه با دو متغیر عدالت سازمانی و رفتار شهروندی 
انجام شده است. به‌عنوان مثال» یعقوبی و همکاران (2010 .۵1 0166ا۷۵۵0) در پژوهشی به بررسی رابطه 
بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان مدارک پزشکی بیمارستان‌های منتخب 
شهر اصفهان پرداختند. نتایج نشان داد» بين عدالت سازمانی ابعاد وظیفه‌شناسی» نوع دوستی. و جوانمردی 
رابطه معناداری وجود ندارد ولی بین عدالت سازمانی با ابعاد فضیلت شهروندی؛ احترام» تکریم و رفتار 
شهروندی رابطه معناداری وجود دارد. سمسار و همکاران ( ,تتامحطففن۸ مه تهموامن رتقوصع6 
1 نیز مطالعه‌ای را به‌منظور پررسی رابطه بین عدالت تعاملی همکار محور و عدالت رویه‌ای با 
رفتارهای شهروندی سازمانی انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد عدالت رویه‌ای و عدالت تعاملی همکار 
محور با رفتارهای مدنی سازمانی معطوف به سازمان و معطوف به همکاران دارای همبستگی مثبت و 
معناداری هستند. توسعه عدالت در سازمان موجب افزایش رفتارهای مدنی سازمانی در سطح سازمان 
می‌شوزد: 

به‌طور کلی مرور نوشتار نشان می‌دهد عدالت سازمانی تأثیر به سزایی بر توسعه رفتار شهروندی 
سازمانی دارد. به‌طوری که در تمامی پژوهش‌های ذکر شده به رابطه مثبت و معنادار میان این دو متغیر و 
ابعاد آن‌ها اشاره شده است. از این‌ری بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش در ادامه سژال‌ها و فرضیه‌های 


این پژوهش مطرح می‌شود. 
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سوّال‌های پژوهش 
وضعیت عدالت سازمانی از دید گاه کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد چگونه 
است؟ 
۲ وضعیت رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد چگونه است؟ 
۳ _ آیا بین متغیرهای فردی کتابداران (جنسیت, سابقه کار میزان تحصیلات» وضعیت استخدامی) با 
عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی آنان رابطه وجود دارد؟ 
فرضیه‌های پژوهش 
 .‏ رابطه مثبت و معناداری بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های 
دانشگاه فردوسی مشهد وجود دارد. 
۲ بین عدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد 
رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
۳ بین عدالت رویه‌ای و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد 
رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
۴ بین عدالت مراوده‌ای (تعاملی) و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه 
فردوسی مشهد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
روش‌شناسی پژوهش 


این پژوهش از نوع کاربردی است که ۳ روش پیمایشی انجام شده اشتتا: جامعه آماری این 


پژوهش را کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد تشکیل می‌دهند. این کتابخانه‌ها شامل کتابخانه‌های 
دانشکده‌ای و مرکزی است که جمعاً شامل ۴ کتابخانه و ۵۶ نفر کتابدار است که از طریق سرشماری به 


تعداد تمامی آن‌ها پرسشنامه توزیع گرد ید. لازم به ذکر است که در حال حاضر کتابخانه‌های دانشکده‌ای 


دانشگاه فردوسی مشهد با کتابخانه مرکزی آن ادغام شده‌اند و تنها سه دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی؛ 


ادبیات و الهیات دارای کتابخانه مستقل می‌باشند. 


ابز ار کردآوری اطلاعات 
برای گرد آوری داده‌های پژوهش حاضر از دو ابزار بهره گیری شده است: 
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الف. پرسشنامه عدالت سازمانی: برای سنجش عدالت سازمانی در این پژوهش از پرسشنامه 
استاندارد نیهوفو مورمن (1993 ,۷0020 200 ]16001) استفاده شده است. این پرسشنامه شامل ۲۰ 
گویه است و سه بعد عدالت توزیعی» عدالت رویه‌ای و عدالت مراوده‌ای (تعاملی) را می‌سنجد. 

ب.پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی: در این پژوهش برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی از 
پرسشنامه پودسا کف و همکاران (1990 ,.۵1 ۳۵۵5۵101161) استفاده شده است. این ابزار شامل ۲۴ گویه 
است که پنج بعد نوع دوستی» وجدان کاری» جوانمردی, نزاکت و آداب اجتماعی را می‌سنجد. 
لازم به ذکر است. در بخش مقدماتی ابزار به‌منظور پی بردن به ویژ گی‌های فردی کتابداران» پرسش‌هایی 
در باب سن. جنسیت. تحصیلات سابقه کار و وضعیت استخدامی مورد سوال قرار گرفت. 

به‌طور کلی» هر یک از پرسشنامه‌های مورد استفاده در این پژوهش تاکنون در پژوهش‌های زیای 
به کار رفته است ( ,.۵1 6 ۷2۵۳0۷01 :2011 ,۱۵۷/۵2 0صه صحاعه مدز :2010 ب7۵مصه۲" مه تتنع۲ 
0 استفاده مکرر از این پرسشنامه‌ها در پژوهش‌های معتبر نشان‌دهنده روایی آن است. در عین حال» 
برای تعیین روایی پرسشنامه‌ها از روش اعتبار محتوا و مشورت با صاحب‌نظران استفاده شده است. برای 
بررسی پایایی نی تعداد ۱۰ پرسشنامه بین کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مورد پیش آزمون قرار 
گرفت. آلفای کرونباخ حاصل از بررسی پیش آزمون در پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی برابر با ۰/۷۶۳ 
و در پرسشنامه عدالت سازمانی برابر ۰/۹۶۶ به دست آمد که نشان‌دهنده پایایی قابل قبول و ثبات درونی 
سوال‌های این پرسشنامه‌ها می‌باشد. 
تحلیل بافته‌ها 

سوّال ۱: وضعیت عدالت سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد چگونه است؟ 

با توجه به این که در این پژوهش نمونه گیری صورت نگرفته است و از طریق سرشماری به تعداد 
تمامی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد پرسشنامه توزیع شده است. نیازی به استفاده از 
آزمون آماری در این مورد نمی‌باشد و بر اساس میانگین جامعه می‌توان وضعیت آن را توصیف نمود. 
اطلاعات مربوط به وضعیت عدالت سازمانی در کتابخانه‌های مورد بررسی از نظر کارکنان آن‌ها در جدول 
۱ قابل مشاهده است. 
جدول ۱. وضعیت عدالت سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد 
ردیف متغیر میانگین انحراف معیار 

۱ عدالت سازمانی ۳/۴ ۰-۷۶ 


۲ عدالت توزیعی ۳/۳ ۰,۲ 
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۳ عدالت رویه‌ای ۳/۸۸ ۰/۶۹۵ 


۴ عدالت تعاملی ۳۳ 1-۷ 


همان گونه که در جدول ۱ نمایان است. ميانگین نمرات عدالت سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه 
فردوسی در حد متوسط است. وضعیت ابعاد سه گانه عدالت سازمانی نیز نشان می‌دهد» کم‌ترین میانگین 
(۲/۸۸) مربوط به بعد عدالت رویه‌ای است؛ که این ميانگین پایین نشان می‌دهد کتابداران دانشگاه 
فردوسی مشهد از وضعیت توزیع امکانات و منابع در کتابخانه‌ها رضایت چندانی ندارند. بیشترین میانگین 
(۳/۶۳) نیز مربوط به عدالت تعاملی است. 
سوّال ۲:وضعیت رفتار شهروندی سازمانی در میان کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد 
چگونه است؟ 
وضعیت رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی در جدول ۲ قابل 
مشاهده است. 


جدول ۲. وضعیت رفتار شهر وندی سازمانیی در کتابخانه‌های دانشگاه فر دوسی مشهد 


ردیف متغیر میانگین انحراف معیار 
۱ رفتار شهروندی سازمانی ۳/۸۳۷ ۰/۳۲۵ 
۲ نوع دوستی ۳/۹۵ ۱/9۰۰ 
۳ وجدان کاری ۳۳۳ 1۹۳ 
۴ جوانمردی ۳/۳ ۰/۶۴۵ 
۵ نزااکت ۴۳/۷ ۰/۳۷ 
۶ آداب اجتماعی ۳/۳۸ ۰۹۸ 


طبق جدول ۲ میانگین رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن در کتابداران دانشگاه فردوسی بالاتر از 
حد متوسط (۳) می‌باشد. در میان ابعاده بعد جوانمردی و نزاکت ضمن داشتن بالاترین میانگین دارای 
میانگین بالاتر از ۴ نیز می‌باشند که نشان‌دهنده وضعیت مطلوب آن در جامعه مورد بررسی است. کمترین 
میانگین نیز مربوط به بعد آداب اجتماعی و البته با کمی اختلاف بعد از وجدان کاری کتابداران است. 
در کل» وضعیت مطلوب این دو بعد در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی نقطه مثبتی برای مدیران و مسئولان 
کتابخانه‌ها می‌باشد که می‌توانند با برنامه‌ریزی صحیح, نهایت استفاده را از این وضعیت ببرند. بررسی 
وضعیت بعد نوع‌دوستی نیز حاکی از وضعیت مطلوب آن (میانگین ۳/۹۵) در کتابخانه‌های دانشگاه 


فردوسی مشهد است. میانگین پایین بعد آداب اجتماعی (۳/۲۸) نسبت به سایر ابعاد حاکی از آن است که 
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کتابداران زیاد خود را با رویدادهای سازمانی هماهنگ نمی‌سازند و تمایل چندانی به انجام کارهایی که در 
می‌دهد. کتابداران تمایل چندانی به انجام وظایف بیش از وظایف تعریف شده ندارند. در اين راستاء در 
پژوهشی که توسط دیانی و محمودی (2011 ,ن08طه۱ 4ج نمعرد) در کتابخانه‌های دانشگاه 
فردوسی مشهد انجام شد نیز وجدان کاری میانگین پایینی در میان سایر متغیرهای مورد بررسی آن‌ها 
داشت. 
سوّال ۳: آیا بین متغیرهای فردی (جنسیت» سابقه کار میزان تحصیلات. وضعیت استخدامی) با 
در پژوهش‌های زیادی به رابطه بین متغیرهای فردی چون سن. جنسیت. مدرک تحصیلی» وضعیت 
استخدامی» و سابقه کار افراد با عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی اشاره شده است ( 204 ۷22 
1 ,نطعاه5 مه 26020201 :2008 ,128020). بر اين اساس. رابطه بين متغیرهای فردی ذکر شده با 
عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در اين پژوهش مورد سنجش قرار گرفت. این سژال در واقع 
شامل چند بخش می‌باشد که در ادامه با توجه به هر یک از متغیرهای ذ کر شده سوال مربوط آورده شده و 
مورد بررسی قرار گرفته است. 
الف) آیا بین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی در مردان و زنان تفاوت وجود دارد؟ 
با توجه به اين که در این پژوهش نمونه گیری صورت نگرفته است و کل اعضای جامعه مورد 
بررسی قرار گرفته‌اند» در نتیجه برای بررسی تفاوت بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در 
مردان و زنان نیازی به استفاده از آزمون آماری نیست و با مقایسه میانگین‌ها می‌توان به تفاوت بین آن‌ها پی 
برد. جدول ۳ میانگین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی را به تفکیک جنسیت نشان می‌دهد. 


جدول ۳ میانگین و انحراف معیار رفتار شهر وندی سازمانی و عدالت سازمانی به تفکیکت جنسیت 


رفتار شهروندی سازمانی عدالت سازمانی 
مبیر بش ۱ 2 2 
میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار 
مرد ۳/۲ ۰-۸۹۵ ۳/۸ ۳« 
زن ۳/۸۵ ۳۶ ۳/۷ ۰۱۵۷ 


همان‌طور که در جدول ۳ نشان داده شده است. بین میانگین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی 


سازمانی زنان و مردان تفاوت وجود دارد و در هر دو متغیر ميانگین نمرات زنان بیشتر از مردان است. 


۶پژوهش نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


ب) آیا بين رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی کتابداران با میزان تحصیلات آن‌ها رابطه وجود 
دارد؟ 
برای بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی» عدالت سازمانی» و میزان تحصیلات. با توجه به 
آن که دو متغیر رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی کمی و فاصله‌ای و متغیر میزان تحصیلات اسمی 
ترتیبی است» برای تعیین همبستگی از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده شد. نتایج در جدول ۴ قابل 
مشاهده است. 


جدول ۴. نتیجه آزمون همبستگی اسپیرمن جهت بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی» عدالت 
سازمانی. و میزان تحصیلات 


میزان تحصیلات 
متغیر ضریب کین اسپیرمن سطح معنی‌داری ۷۵106 - نتبجه 
رفتار شهروندی سازمانی ۰/۳۰۵ ۷۳ رابطه ندارد 
عدالت سازمانی ۳۰۳ 22 رابطه ندارد 


همان‌طور که در جدول ۴ ملاحظه می‌گردد در هر دو متغیر رفتار شهروندی سازمانی و عدالت 
سازمانی سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ بالاتر است از اين رو» فرضیه پژوهش رد می‌شود. اين بدین معنی 
است که بین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی با میزان تحصیلات رابطه و جود ندارد. 
9 آیا بین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی با سابقه کار کتابداران رابطه معنی‌دار وجود 
دارد؟ 
همانند مورد قبلی» در این سوال نیز از آزمون اسپیرمن برای پی بردن به رابطه استفاده شده است. 


نتایج مربوط به این آزمون در جدول ۵ قابل مشاهده است. 


جدول ۵. نتیجه آزمون همبستکی اسپیرمن جهت بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت 
سازمانی» و سابقه کار 


همان‌طور که داده‌های جدول ۵ نشان می‌دهد» در هر دو متغیر رفتار شهروندی سازمانی و عدالت 


سابقه کار 
متغیر 3 
ضریب همبستگی اسپیرمن سطح معنی‌داری ۷۵106 -۲ نتیجه 
رفتار شهروندی سازمانی ۸ ۹۶ رابطه ندارد 
عدالت سازمانی ۰۱۳۰ ۱۶۱" رابطه ندارد 


سازمانی سطح معنی از عدد ۵ بالاتر است در نتیجه فرضیه پژوهش رد می‌شود. این بدین معنی است که 


سال ۵ شماره 3 بهار و تابستان ۱۳۹۴ بررسی رابطه بین عدالت سازمانی...۲۳۷ 


بین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی با سابقه کار رابطه وجود ندارد. در نتیجه سابقه کار 
کتابداران تأثیری در عدالت سازمانی ادراک شده از سوی آن‌ها و همچنین رفتار شهروندی آنان ندارد. 
د) آیا بین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی کتابداران بر اساس وضعیت استخدامی آن‌ها تفاوت 
وجود دارد؟ 

در اين سژال نیزه با توجه به این که نمونه گیری صورت نگرفته است و کل اعضای جامعه مورد 
بررسی قرار گرفته‌اند» برای بررسی تفاوت بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر اساس 
وضعیت استخدامی نیازی به استفاده از آزمون آماری نیست و با مقایسه میانگین‌ها می‌توان به تفاوت میان 
آن‌ها پی برد. جدول ۶ میانگین رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی را به تفکیک وضعیت 
استخدامی نشان می‌دهد. 


جدول ۶ میانگین و انحراف معیار رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی به تفکیک وضعیت استخدامی 


فان شهر و تلی زان عدالت سازمانی 
تفر وی تج ی 0 اتحرافمشار میانگین پهرات‌موو 
7 7 ۵۰ ۳/۳۰ ۳۴۹( 
ِ 2 0 ۳7 ۵۴۸ 
ِ 77 07 ۳۵ 1,۱۳ 
۳3 ۳۳۳ ۰ تفا ۱ 


همان‌طور کهجدول ۶ نشان می‌دهد. کتابداران با وضعیت استخدامی قراردادی بیشترین میانگین را 
در هر دو متغیر رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی» کسب کردند. کمترین میانگین در رفتار 
شهروندی سازمانی مربوط به کتابداران با وضعیت استخدامی ساير (نیروهای شرکتی» پیمانکاری و ...) و 
کمترین ميانگین در عدالت سازمانی مربوط به کتابداران با وضعیت پیمانی است. 
به‌طور کلی. نتایج اين سوال نشان داد بین نمره رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی 
کتابداران بر اساس متغیرهای جنسیت و وضعیت استخدامی تفاوت وجود دارد. بررسی رابطه بین متغیرها 
نیز نشان داد» بين مدرک تحصیلی و سابقه کار کتابداران با رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی 
آنان رابطه وجود ندارد. 
فرضیه ۱: رابطه مثبت و معناداری بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه- 


های دانشگاه فردوسی مشهد و جود دارد. 


۸پژوهش نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


برای بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی از آزمون همبستگی پیرسون 
استفاده شد. نتایج مربوط به این آزمون در حدول ۷ استا: 


جدول ۷ نتیجه آزمون همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی 


عدالت سازمانی 
ردیف 2 
متغیر ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی‌داری ۷۵16 2 
۱ رفتار شهروندی سازمانی ۰۹۹+ ۰/۰۰ 
۲ نوع دوستی ۷ ۰/۰۰ 
۳ وجدان کاری > ۰۴۹۶ ۰/۰۰ 
۴ جوانمردی ۱۴۶ ۳۳۳ 
۵ نراکت ۰۴۲ ۶ 
۶ آداب اجتماعی ۳۷ ۱/۹ 
##نشان‌دهنده همبستگی در سطح 19٩‏ 


همان‌طور که در جدول ۷ قابل مشاهده است. با توجه به این که برای متغیر رفتار شهروندی 
سازمانی» و همچنین بعد نوع دوستی و وجدان کاری سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ کمتر است» در نتیجه 
فرضیه پژوهش تائید می‌شود. که این امر نشانگر رابطه مثبت و معنادار بین عدالت سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی و بعد نوع دوستی و وجدان کاری است. در ساير ابعاد یعنی بعد جوانمردی» نزاکت. و 
آداب اجتماعی با توجه به این که سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ بالاتر است در نتیجه رابطه معنادار برقرار 
نیست. به‌طور کلی هم‌راستا با پژوهش‌های مشابه ( ,1200۷ 20 نت۵ :2008 مصقل‌عه1 4ص مفصصاز ۷۷ 
1 ,۹۵161 224 281020201 :2010 با توجه به معنادار بودن رابطه بين عدالت سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی نتایج نشان می‌دهد» با افزایش عدالت سازمانی رفتار شهروندی سازمانی نیز افزایش می - 
یابد. در اين راستاء لازم است مدیران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد با ایجاد شرایط برابر و منصفانه 
در تمامی سطوح سازمان شرایط لازم را برای توسعه عدالت سازمانی و به تبع آن رفتار شهروندی سازمانی 
مرن 
فرضیه ۲: بین عدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی 
مشهد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
این فرضیه به‌طور خاص رابطه بعد عدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن را آزمون 
می‌کند. برای آزمون اين فرضیه نیز از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول ۸ 


آورده شده است. 


سال ۵ شماره 3 بهار و تابستان ۱۳۹۴ بررسی رابطه بین عدالت سازمانی...۲۳۹ 


جدول ۸ نتیجه آزمون همبستکی پیرسون جهت بررسی رابطه عدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی 


عدالت توزیعی 
ردیف ح 
متغیر ضریب همبستگی پیرسون سطح معتیداری۷2[26 ۰ 
۱ رفتار شهروندی سازمانی ۰,۳۹۳ ۳۱ 
۲ نوع دوستی 2( ۰/۰ 
۳ وجدان کاری ۳ ۰/۴۶۰ ۰/۱ 
۴ جوانمردی ۰/۱۳۵ ۴۹ 
۴ ناکت ۰/۱۵۹ ۸۹۲ 
۶ آداب اجتماعی ۰/۱۳۷ ۳۶۳ 
##نشان‌دهنده همبستگی در سطح 19٩‏ 


همان‌طور که در جدول ۸ قابل مشاهده است. برای متغیر رفتار شهروندی سازمانی» و همچنین ابعاد 
نوع دوستی و وجدان کاری سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ کمتر است. در نتيجه فرضیه پژوهش تائید 
می‌شود. این بدین معتی است که رابطه مشبت و معنادار بین غدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی .و 
بعد نوع دوستی و وجدان کاری وجود دارد. در سایر ابعاد یعنی بعد جوانمردی» نزاکت. و آداب اجتماعی 
با توجه به این که سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ بالاتر است در نتیجه رابطه معناداری برقرار نمی‌باشد. 
فرضیه ۳ بین عدالت رویه‌ای و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی 
مشهد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
این فرضیه نیز رابطه بین بعد عدالت رویه‌ای و رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن را آزمون می- 
کند. برای این آزمون نیز از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج اين آزمون در جدول ٩‏ 


آورده شده است. 


جدول 4. نتیجه آزمون همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه عدالت رویه‌ای و رفتار شهروندی سازمانی 


عدالت رویه‌ای 
ردیف ِ 
متغیر ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی‌داری ۷۵16 -۲ 
۱ رفتار شهروندی سازمانی ۳۰ 1 
۲ نوع دوستی ۶ ۰۶ 
۳ وجدان کاری ۰/۴۵۳ ۲ 
۴ جوانمردی ۰/۰۵ ۹۲ 
۵ نزاکت ۱۶۷ ۹ 
۶ آداب اجتماعی ۳۹۰ ۰/۵۱ 


۰پژوهش نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


##نشان‌دهنده همبستگی در سطح 18٩‏ 

همان‌طور که داده‌های جدول ٩‏ نشان می‌دهد. برای متغیر رفتار شهروندی سازمانی» و همچنین 
ابعاد نوع دوستی و وجدان کاری سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ کمتر است. در نتیجه فرضیه پژوهش تائید 
می‌شود. این بدین معنی است که رابطه مثبت و معناداری بین عدالت رویه‌ای و رفتار شهروندی سازمانی و 
بعد نوع دوستی و وجدان کاری وجود دارد. در ساير ابعاد یعنی» بعد جوانمردی نزا کت. و آداب اجتماعی 
با توجه به ان که سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ بالاتر است در نتیجه رابطه معناداری برقرار نیست. 

فرضیه ۴: بين عدالت مراوده‌ای (تعاملی) و رفتار شهروندی سازمانی کتابداران کتابخانه‌های دانشگاه 

فردوسی مشهد رابطه مثبت و معناداری و جود دارد. 

هدف این فرضیه بررسی رابطه بین بعد عدالت مراوده‌ای (تعاملی) و رفتار شهروندی سازمانی و 
ابعاد آن است. برای بررسی این فرضیه از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول 
۰ آورده شده است. 


جدول ۱۰. نتیجه آزمون همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه عدالت تعاملی و رفتار شهروندی سازمانی 


عدالت تعاملی 
نت متغیر ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی‌داری ۷۵1۱6 -0 

۱ رفتار شهروندی سازمانی ۴ ۰/۶۴ ۰/۰ 

۲ نوع دوستی ۰/۴۴۰ ۲ 

۳ وجدان کاری ۰/۴۰۲ ۳۶ 

۴ جوانمردی ۳۰۳ ۳۱ 

۵ نزاکت ۳۶۳۰ ۳ 

۶ آداب اجتماعی ۳۳۷ ۳۲ 
##نشان‌دهنده همبستگی در سطح ۹۹ 
#نشان‌دهنده همبستگی در سطح ۹۵ 


همان‌طور که داده‌های جدول ۱۰ نشان می‌دهد» در همه موارد سطح معنی‌داری از عدد ۰/۰۵ کمتر 
است» در نتیجه فرضیه پژوهش تائید می‌شود. این بدین معنی است که رابطه مثبت و معنادار بين عدالت 
تعاملی و رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن وجود دارد. مشابه به این پژوهش» در پژوهش‌های زیادی در 
داخل و خار ی کشور ( 4عد :۱28 :2009 ,تلحخصطه مه صصهک‌مطع۱۵ ۲۱۸۵12۵0 ,عطع/۱ صتصیه؟ 
2 ,له .6 ۳۵۲۵۵00۵0 :2010 ,بلق )عزطنامطع2 :2010 ب1200۷2) رابطه بین عدالت تعاملی و رفتار 


شهروندی سازمانی مورد تائید قرار گرفته است. 


سال ۵ شماره 3 بهار و تابستان ۱۳۹۴ بررسی رابطه بين عدالت سازمانی...۲۵۱۰ 


همان‌طور که پیش‌تر مطرح شد. عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی از متغیرهای مهم 
سازمانی هستند که تأثیر زیادی بر بهبود عملکرد کار کنان و سازمان دارند. از این‌رو با توجه به اهمیت این 
موضوع. بررسی وضعیت این دو متغیر و رابطه بین آن‌ها در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی مشهد از منظر 
کتابداران آن‌ها مورد توجه این پژوهش قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد میانگین نمرات عدالت 
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی از نظر کتابداران در حد متوسط 
است. در میان ابعاد عدالت سازمانی» کمترین میانگین مربوط به بعد عدالت رویه‌ای است. بیشترین میانگین 
نیز مربوط به بعد عدالت تعاملی است. در میان ابعاد رفتار شهروندی سازمانی نیز» بعدهای جوانمردی و 
نزاکت ضمن داشتن بالاترین میانگین» دارای میانگین بالاتر از ۴ می‌باشند که نشان‌دهنده وضعیت مطلوب 
آن‌ها در جامعه مورد بررسی است. همچنین بعد آداب اجتماعی و بعد از آن وجدان کاری نیز دارای 
کمترین میانگین بودنده البته در عين حال این دو بعد نیز دارای میانگین بالاتر از حد متوسط می‌باشند. نتایج 
مربوط به آزمون فرضیه‌ها نیز نشان داد بین تمامی ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه 
مثبت و معنادار وجود دارد. این بدین معنی است که با افزایش عدالت سازمانی» رفتار شهروندی کتابداران 
نیز افزایش می‌يابد. به‌طور کلی. با توجه به نقش و اهمیت عدالت سازمانی در بروز رفتار شهروندی 
سازمانی» مدیران کتابخانه‌ها می‌بایست با ایجاد شرایط برابر و منصفانه در تمامی سطوح سازمان شرایط 
لازم را برای توسعه عدالت سازمانی و به تبع آن رفتار شهروندی سازمانی در این کتابخانه‌ها مهیا سازند. 

البته باید توجه داشت که عدالت سازمانی تنها مختص به توزیع عادلانه امکانات و منابع در سازمان 
نیست. بلکه در رفتار و برخورد با کار کنان نیز باید انصاف و برابری رعایت شود. صداقت و احترام در 
برخورد با کار کنان» حفظ شأن و منزلت کار کنان» شایسته سالاری و ... همه از مصادیق عدالت به خصوص 
عدالت تعاملی هستند. همچنین وجود قوانین و مقررات شفاف و منصفانه در سازمان و یکسان تلقی شدن 
تمامی کار کنان در برابر قوانین» مقررات و رویه‌های سازمانی نیز از دیگر مصادیق عدالت سازمانی است که 
مدیران کتابخانه‌ها می‌بایست به اين مهم نیز توجه داشته باشند. البته در این پژوهش عدالت رویه‌ای کمترین 
میانگین را بین ابعاد عدالت سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی داشت. این وضعیت حاکی از آن 
است که کتابداران از وضعیت قوانین» رویه‌ها و فرایندهای سازمانی در کتابخانه‌ها رضایت چندانی ندارند. 
با توجه به تأثیر و رابطه‌ای که عدالت رویه‌ای بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. لازم است مدیران 
کتابخانه‌ها نگاه دوباره‌ای به قوانین» مقررات و رویه‌های سازمانی بیندازند و مواردی را که احیاناً موجب 
ایجاد پی‌عدالتی و نارضایتی کتابداران است برطرف و اصلاح نمایند. البته لازم به ذکر است که عدالت 
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سازمانی به معنای برابری امکانات و فرصت‌ها برای تمامی کار کنان بدون در نظر گرفتن مهارت‌های افراد؛ 
سابقه» توانمندی و ... نیست بلکه به معنای قرار گرفتن هر فرد در جایگاه خودش. عمل بر اساس نظام 
شایسته سالاری و اجرای درست قوانین و آئین‌نامه‌ها برای افراد در شرایط یکسان است. در نهایت» اگرچه 
میانگین عدالت سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی زیاد مطلوب نیست ولیکن با توجه به وضعیت 
مطلوب رفتار شهروندی در کتابخانه‌های دانشگاه فردوسی به مدیران کتابخانه‌ها به خصوص کتابخانه 
مررکزی دانشگاه توصیه می‌شود» ضمن حمایت و تشویق کتابدارانی که رفتارهای فرانقشی دارند از اين 
ظرفیت برای توسعه و بهبود هر چه بهتر خدمات استفاده نمایند. 
در انتها نیزه با توجه به اهمیت موضوع عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی پیشنهادهای زیر 
برای انجام پژوهش‌های بیشتر ارائه می گردد: 
* _ بررسی نقش وی گی‌های شخصیتی کار کنان بر رفتار شهروندی سازمانی آنان 
* _ بررسی تأثیر رفتار مدیران بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 
* _ بررسی وضعیت رفتار شهروندی و عدالت سازمانی در گروه‌های علمی و اجتماعی مانند انجمن 
علمی کتابداری و ... 
* _ بررسی انگیزه‌های فردی کار کنان از بروز رفتار شهروندی سازمانی 
*_ بررسی وضعیت رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی در سازمان‌ها و گروه‌های مجازی 
مانند گروه‌های بحث الکترونیک» شبکه‌های اجتماعی و ... 


۱۹ 


4 و1(016 یک بطهع011 .1 رتععصه001ظ .یط رتهتصصنههظ .لا رتهعنمطمام)تظ چیه مصتد‌طاآهومخ 
«ت وه خر :معط ماع 0۵۵۵۱۹۵۵0۸۵ 2004(۰) 2۰ بلط۵۲۲0٩‏ چم بلتهتات 
13-0۰ :(1) 42 رطمو1۱(661 عصمجمع ۱۷۱۸۵ ,)1۳۹ 4صه وتطاونع0هع1 رععنملت ۵1 

۷ ۳۱۵۲۷۵۲0۵ :۷۱۸ رمع۴1هطه 1۵26۵۲۷۵۰ ۱۱6 0۴ ۳۱۵۱۵۱۲۵0۲۵ 1۳6 1938(۰) ,1 .0۰ ,۳۲8270 
ت 9 

6 :50۱0107 00مع عطا 0ج ممتامهگعتاهه 100 .(1983) ۷۷۰ .1 رطعم زب .1 مصقصعاظ 
۸۵۵۵۵7۱ .0تط9ه6 61012 ۱0۷۵۵مرجصع هه 21601 م۵ع۵6۱۳7 متصفطم۲۵12)1 
387-۰ :206 ,]09۵ 

۵2۷10۲ وتطامصه‌متاله اهطمتاه12ه2ع:2009(.0) به رطم10)022ظ تصصتطه‌ط ۲ بل‌تهکتمممه] 
:00120 ]۰ (200۲8020069 80۲6۵06۵1 4ص فممتاه‌صیام) وعلمصمعه اممصصه 20۷ 
9 ,۳۲۵۵ 4 -3 ,6۱0۷۲۵۲ ماع 0۲80۵۵۵0 01 6016۲۵۵۵ 110110161 
۳6۲۹121[۰] 

۶ وملیه:۱ انویه۷نصرنا ما ماذمرمت 5۵0121 ۵۶ وبعاه ظ]:(2011) ۴۱۰ ,1امحصطه]۱۷ :۲ ۱۷۲۰ رتصهرجر1 
۳۴6۲۹1۵0[۰] 240 -213 :56 بعع0عاعی 0۵۱۵۸۵1 مه تزا ۵ ۱۷۲28۳۵00۵ 

2012(۰) ۷۲۰ رتم1۳0[ -2۳۵01ع۱ :.۷۲ مطهع12 -56۵72۵61 .۱۷۲ ,۸27۵06061 :۳۰ ,۲۵۲۵۵00 
40 ع6 او امطمته2نصموع ۵۶ عامک م1 :2۷10۲ظ0ظ متطوصع2) افصملاه2نص2ع0 


سال ۵ شماره 3 بهار و تابستان ۱۳۹۴ بررسی رابطه بین عدالت سازمانی...۲۵۳ 


0 660۲۵ ۵0۱۱۵۱۵۵۵ ]0 ال م۱۵06 ۲۱۵۵8826 به‌هاجطره]۷ -ع0هع [ 
0۰ -893 :(9) 3 رعوع8677] 

0 09۳۱۱۵ /.01019ح حول اصمجطنودم ص ععلافداز صا تختنالعع۳۵ظ۲ مه ممتام2عک .(1997) .۲ رع۵8۵6۲ع0۲) 
۰ -55 :72 ,00رد م۸ 

0 0۵۱۱۵ ۰10۳80۲۲۵۱۷۰ 20 و1002 ,2و6 ۷ :ع6)وال امطمتاه2لصهعع0 .(1990) .ر رعتهطاصوعزن) 
۰ -399 :2(۰) 16 ,۲۵۲۱۵8۵۵106111 

٩6986 ۶‏ وعع۷مامظ م6۱۳۵ متصعصمتامامک من ابو م1 2011(,۰) ۷۷۰ ,عصناهصهتان 
۰ ۲۳۱۷۵۲۵ 62۷10۲ظ متطوصه 01012 21ص0ت1272ه2ع0۳ هه معتاوناز امصمتاه2نصهع0 
.۰ -2030 :5 ,۲۵6۵08( ۳۲۱68۵ 

-131 :9 ,5667066 6/۱۵۷/۵۲۵ 0۵32۷1۵۲ 0۳2۵0122010821 0۶ ولعهط ۱۷۵۱۷۵00۵۵1 1964(۰) .1 رمافکز 
.116۰ 

ص 2۷10۲ظ6ظ متصوصه 12 1مط22)10نصمع0 مه ممتاه۷ ۱۷۵۸ مزع متاهاناظ 2۵۵6(۰) .9 متطتک 
۰ -722 :(8) 27 ۵۱۵۱۵۵۵۵ ول 1۵۲۵۵۰۲۱۱۱۵۱۱۵۵۵ 

۵۵ 224 تاو ممتام2نصهع0:۳ ممع/607ظ متطوصمتاهام۴ (1991) ,۲۱ بک رصفصمم۷]۱ 

۰ ۴۱۱0۱0۷۶۶ عمصمب الصا فممتامع۲ع۲ ووممتنه۳ 1۲۳0 :۷1065 2ظظ متطعصه‌متات) 

845-5۰ :6(۰) 76.ب«ع۵۵8: 0و ۸۵۵۱0 ۵۴ ۱۵ ول 

م0۵00 ۵۵۲001۷۵0 وع120 ,(1998) .ظ .ظ ,۱۱1۵001 زا .0 12101۷ظ بط یک رطفممم۷۵ 

0۳221220102 هه عاونا لهتالععمض ممعبعه متطفطمتهاه مطا مهتعظ )۱۵۵۵۲ 

351-۰ :41 را۱۵ هل ۱۷۵۱۱۵6۱۵۲ ۵۴ و۸6۵۵ ۵2۷10۲۶ متطاعصه‌متاه 

۲ ۱ ۵ع1) دنا [ 0۶ امک عطا گم ممتاجع ۲۳۷6۹0 2010(۵۸) ۰ ب280۷2 1 :۲ ,۱۵0171 

۵ ما ۷10۶ طظ متطاوصه 01012 1مصمته2نص2ع:0 0صه رصعمتام204]2 100 رعصمتاصم) 18 

۰ -33 :29 ,۱۹۵۱۱۵۵60۱61 ده زه ال 1۱۱۵۳۱۵۱۱۵۵۵ 1805۰ 

۰6۵ 1 ۲,۷۲2 0۴ ۴016 ۱۷۲۵01200 2011(۰) ,۷۲ ۷۲۰ ۱2۷/22 .9 ,۱۷۲ بحطهاو۸ .9 .۷۲ رکلمهل 

ما ون ۲2 عم ممصم10ظ :متطوصمت) مک مر مطاهظ متطفمه‌مقاتن امطمتام2نصهع:0 معتادنا[ 

۲۱00۵6۵ 0۵۱۵ 0۴ 506161 56۱66۵, 25 )3(: 39- ۰ 

۷۵۵۵ ۲۵۱۵0005۳ عط 0۶ ۲مهتعصظ ج وه معتافیال ,(1993) ۲۱۰ رهم۱۷۱۵ :۲.۰ .ظ بمطمز۱ 

۵۵3۵۷۱۵۲۰۸۵۵۵۵ متطعصهمتات امعمتاهمنصهع:ه له عصلزماتممصه ۵۶ و0مطاععظ 

527-۰ :36 را۵۵ 0 ۱۲۵۱۱۵8۵۱۱۵۲ 

6 2000واو6 ۲0۳۷ 2011(۰) ۲ رتطناماتتطوتصهاه۲۱ چیه رطمله۱4222 ویک ,تماق چیه اوآ 
متصمصم نا اهمم0ا2۵نصهع0۳ 4ص معتافتال لمطمتاه 0۳2۵012 ممع«0ظ متطدصم‌تاهام۳۴ 
٩۱0۵۵0۲] ۱/۵ 0۵‏ ل2ه0۳۵2۵۵12۵0 ۲۵۲۵۵1۷۵0 ۵۶ مامک عظ)۷]601۸ 16 :۳2۷10۲ 
۰ -842 :(7) 4 ,166171010 00 5661۱66 0 

0۵ .ولدعطاهحبوط ممصمص ۵6۳01 -۹۵101912010109 قطا) ۵۶ اصمصماه]1988(.165) ۷۷۰ 1۰ رصدع0 
547-۰ :14 ۲۲۵۱۱۵8۵6۱۱۱۵ 

021 ,(2000) .0 .1 رطم20012ظ د.ظ .ل مصتعط و.ظ .9 ,۱۷۲26016۵0216 :,۷ .ظ ,۳۵00920 
مر مه ۰۲۳2۵۲۵۱6۵1 عمط ۶م ۷1۵۷م۱ مات ۸ :2۷10۲6ظظ متصفصممتات) 
-513 :(3) 6 ۵۴۸/۵۵۵۵۱۵ مرول .طمتهعومک ععبدا۴ 10۲ مممتاوعمعناگ 20 ععناه6۲از[ 
5363۰ 

لمصمممصزمعصع 1 1990(۰) .۱ رته‌اام۲۱::۳ 1 رصهجطرم۱۷]۵ ر.ظ .وق رم21مکلم۱۷]2 :,]۷ .ظ ,۳005210 
0ص مصمتامع]عا۹2 ,۱6206 ما )فا وم ما10 وم فاععه تم 0صنه 9۵12710۲5 16206۲ 
107-۰ :1 ,۵۱۵۳۱۵۲۱ وزراوع ۲6۵۵ 962۷1015۰ متطاوصه 2اه امطما2 0۲821 

متصمجمته اه مط رتاو ,(2009) :1 رفظم چیه مصصه‌قطاعه]۱۷ ۳۱۵2۵۲2۵00 :۲۰ رتطع۱ متصصف۴ 
مت ممممقاله اهممتاهمنصووه مه ممتاممعمم ممتافیاز تقصمتاه ص012 9۵9۵۵ 
9 -65 :2 ب(ولع ۲۵۵۵۲ ۵1۱۱۵/۵86 ۵۵ 0 ۱۱۵/۱۵۵۵۱۵ ۳۵۱۹/۵۱۱۵ 7 
۳6۲۹۵[۰] 


۴پژوهش نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


2۵۵۵۵ ) ۷۵۱۱66() 6ع۱اع ال 6۵8۵۱۵01۵1 ۵۳0 ۸۱۱606101 2005(۰) .۸۵ رصهله۴62 
۳۵۵۵[۰] اصصو9 :صقتطه 1 ۵۱۵۵۵۱۱۱۵1۱1(۰/ ۵0اه 

۵۲ 06/۵۵۲ 1۲۵1201088۳010 م1 .(2011) ,۲ واه ۷ ره00۵۱۵2۳۷ :۲ ۸ رتهعطمو 
وتمصم ماه امصماهمتصهوزن اه ممتافیاز تجا0ععمهم هه عمتافیاز لقصمامحعم1 2900 
۳۵[۰] 73 -67 :(2) 12 ,بجوهاههع«وظ ۸۴۵/۱20 ۱ 6560۲61 ۲/۱۵۷۵ ۵82۷10۲5۰ 

611260151۶ ۰۵۵۲۵۵۲۱۱۹۵1۱0۳۵ (20۱0) .> رتتعاقطه بیط متطفه0 ۷۲۵2 :۱۷۲ ,20[مصتصعطط0ه5 
۵ :60۲21 1 10015(۰ 085655711611۶ 0۳0 جاک رک0 ۵/۱۵ 1۳6۵۲۵6۵) 
۳6۹121[۰] 

00 .۱۷۲ ,12۷201 :یک ۵ رئفتع2 .۲ ,۱۷۲ بصهنلمصص همم مه ۷ :۸ رامانامطمه ۷ 
0ص ععاوال لمطما2لصهععن0 عمط معع/0عظ متطوصمتاهام۴ 1 2010(۰) .9 رتصحطم]15 
0 0۶ ۱2115 ۴5۵۵۵۲۵5 ۱۷۲۵01621 عصمصصه عم فطوظ متطفصه‌متات امطمتام2 0۲821 
۳615120[۰] 15 5 -5006 :4 ,۱۱۱۵/۵۵۵۵ 0۵۱۱۵۵۵۱ 6۵/۱ صقطهلو1 ۵۶ دلهاامد۲۱0 

0 50106 0۳22122002 مه متطفصم12) امص0:22012200 2008(۰) ۷۲۰ یصهلفه 1 زیکا رمفتطاز ۷ 
۰ -108 :(1) 4۲ ,ص۱۵ ۵۴6۵۵ ال .1۶ممطمه رهظ طفتات ]1 

0ص مرصمتموگعتاهگ 100 باکتا1۳ رهعلافتال ۲۲۵۵۵00۲۵1 ۵۶ م۴ .(2011) .ک متطعلهو .1 بل7610202 
٩692۷10۲ )0)05( ۶‏ متطومه‌عتات امطمتاهم2تصمعع) ما کصمحص)تصصمت افمصمناه ص02 
0 50۵6160 -۳۲۵۵۵۵۵1 ۱۷۲۵06۱۰ ممصدطامد۲ 500121 ۱۷۱۵01860 2 عط1د۲۵۵0ظ :وععطامهع 1[ 
۰ -1472 :29 ,66766 1۱0۷۱0۲۵ 


